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บทคดัย่อ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายคือ (1) เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ี มีผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง (2) เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย
รามค าแหง  ผลการวจิยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพ
โสด มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี สังกดัหน่วยงานราชการ และมีรายได้ 15,000 – 25,000 บาท กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมี หน่วยงานท่ีสังกดั และรายไดต่้อเดือนแตกตต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ ระดบัแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง มี
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นการมีอ านาจในหนา้ท่ี ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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Abstract 
The objectives of this research is (1) To study the demographic characteristics that influence 

work effectiveness of master's degree students Master of Business Administration Program 
Ramkhamhaeng University. (2) To study the motivation factors and hygiene factors that affect work 
effectiveness of the master's degree students Master of Business Administration Program 
Ramkhamhaeng University. The findings revealed that The majority of the respondents were 
female between 21-30 years old, single status, work experience less than 5 years, government 
officer and salary 15,000 - 25,000 baht. The respondents expressed opinions toward overall work 
motivation factors and hygiene factors in the high level. Sample group with different department 
and salary had different working effectiveness with statistical significant level of 0.05. Motivational 
factors which influence work effectiveness of students in the Master of Business Administration 
program of Ramkhamhaeng University. There is a high level of overall motivation for work, and 
when considering each aspect, it was found that work description, the authority wielded in carrying 
out duties, work environment, relationships with supervisors, and salary with statistical significant 
level of 0.05 
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บทน า 
การด าเนินกิจการของทุกๆองคก์รในปัจจุบนั โลกธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงและขยายตวัอยา่ง

รวดเร็วตามกระแสโลกาภิวฒัน์  ส่งผลให้ธุรกิจและองค์กรต้องเผชิญกับการพัฒนาและการ
เปล่ียนแปลงในหลายๆด้าน ตามไปด้วยท าให้เกิดการแข่งขนัทางด้านธุรกิจทั้งภาคเอกชน และ
หน่วยงานรัฐทุกภาคส่วน การเพิ่มข้ึนและการพฒันาอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี องค์กรและ
บุคลากรเองก็เช่นกนั ดงันั้นตวับุคคลจึงตอ้งมุ่งท่ีจะสร้างความแตกต่างเพื่อดึงศึกยภาพท่ีโดดเด่น
ของตนเองออกมาใหไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ดรุณี สิริยศธ ารง, 2542) 

สถาบนัอุดมศึกษาในฐานะเป็นสถาบนัชั้นน าในการจดัการศึกษาจึงตอ้งปรับตวัให้ทนักบั
ความเปล่ียนแปลงโดยพฒันาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงของสังคมโลก เพื่อเตรียม
คนให้พร้อมต่อการแข่งขันและการร่วมมือท่ีทัดเทียม (เกษม วฒันชัย 2543, 1-29) โดยเฉพาะ
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการให้บริการดา้นวิชาการและเปิดโอกาส
ทางการศึกษาใหแ้ก่สังคม เพื่อใหท้นักบัความเจริญของโลกธุรกิจ  

ในปัจจุบนัมหาวิทยาลยัรามค าแหงมีการจดัการศึกษาครอบคลุมเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพ
ความเป็นจริงท่ีมีความคล่องตวั และสอดคลอ้งกบัการขยายตวัของธุรกิจในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อ
ผลิตมหาบัณฑิตทางด้านบริหารธุรกิจให้มีความรู้ ความสามารถ พัฒนาผู ้เ รียนให้บรรลุขีด
ความสามารถ เตม็ศกัยภาพ เหมาะสมกบัทิศทางของการพฒันาประเทศและมีคุณภาพสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของหน่วยงานทั้งภาครัฐ และเอกชน 

หลกัสูตร MBA ย่อมาจาก Master of Business Administration ถูกออกแบบมาส าหรับผูท่ี้
ชอบเรียนรู้ โดยเฉพาะผูท่ี้จะเป็นผูน้  าทางธุรกิจการบริหารอย่างการตลาด การเงิน การจดัการ
ทรัพยากรบุคคล หรือนักบัญชี  หลักสูตร MBA มีประโยชน์อย่างมากส าหรับผู ้ท่ีมองหา
ความกา้วหนา้ในอาชีพของตวัเอง ช่วยใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้ความเช่ียวชาญหลายดา้นอยา่งลึกซ้ึง ช่วย
ใหผู้เ้รียนแข่งขนัในตลาดแรงงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถน าความรู้และทกัษะท่ีไดไ้ปปรับ
ใช้กบังานได้หลายสาขา เช่น ความเป็นผูน้  า การบริหารจดัการองค์กร การจดัการเวลา เป็นตน้ 
นอกจากนั้นยงัเปิดโอกาสให้ไดพ้บสังคมท่ีกวา้งข้ึน เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั 
นอกจากจะท าใหมี้โอกาสไดง้านท่ีดีข้ึน  หางานไดง่้ายข้ึนแลว้  ยงัช่วยใหมี้ทกัษะท่ีเพียงพอต่อการ
เร่ิมตน้ธุรกิจของตวัเองอีกดว้ย  (จิรประภา สายธนู, 2561) กล่าวคือการเรียนดา้นบริหารจดัการนั้น
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ส่งเสริมให้ผูเ้รียนเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทศัน์ในการเป็นนักธุรกิจหรือผูป้ระกอบ
ธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้ งเป็นผูท่ี้เพียบพร้อมด้วยจริยธรรม และ
จรรยาบรรณในวิชาชีพ อนัเป็นการสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของธุรกิจและสังคมในปัจจุบนั (ดร.
รชฏ ข าบุญ, 2561)  

ประสิทธิผล (Effectiveness)  เป็นเร่ืองของผลลพัธ์หรือผลสัมฤทธ์ิท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานว่า
ตรงตามวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่ งานมีคุณภาพดีหรือไม่ (ถวลัยรั์ฐ วรเทพพุฒิ
พงษ์, 2540, หน้า 5) ถ้าผลลัพธ์ท่ีได้ตรงตามท่ีก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ ก็ถือว่างานนั้ นบรรลุ
ประสิทธิผล แต่ทั้งน้ีการปฏิบติังานในองคก์รควรค านึงถึงทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่
กนัไปดว้ย  

การท่ีองคก์รใดๆจะบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดน้ั้น ส่วน
หน่ึงจะต้องมาจากการท่ีบุคลากรมีขวญัก าลังใจและมีความพอใจในการท างาน ซ่ึงต้องอาศัย
แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคัญ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของงานและความส าเร็จขององค์กรเป็นอย่างมาก หากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ
ท างานย่อมส่งผลต่อคุณภาพของงาน ส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีไม่เตม็ความสามารถ และส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของงานโดยตรง ในทางตรงกนัขา้ม หากองค์กรนั้นมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูง ยอ่มส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

ดว้ยเหตุผลขา้งตน้ท่ีกล่าวมาน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง(MBA) วทิยา
เขตหัวหมาก กรุงเทพมหานคร ว่ามีปัจจยัใดบา้งท่ีมีส่วนส าคญัในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่
บุคลากร และช่วยส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ เพื่อน ามาเป็น
แนวทางและพฒันาให้บุคลากรวยัท างานมีประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งยงัน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 
 
 
 



วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
2.  เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ า จุน ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
3. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
4. เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ี มีผลต่อ ประสิทธิผลการปฏิบติังานนักศึกษา

ระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
5. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของนักศึกษา

ระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 
ขอบเขตของการวจิัย 
1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ  นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง โครงการ MMM จ านวน 291 คน  
2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั  
2.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย (1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบ

กาณ์การท างาน หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน (2) แรงจูงใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้ าจุน โดยปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการมีอ านาจใน
หนา้ท่ี ดา้นความทา้ทายในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 

และ ปัจจยัค  ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 2.2 ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
คุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นวธีิการ และ ดา้นค่าใชจ่้าย 

3. ระยะเวลาท่ีศึกษา คือ เดือน พฤษภาคม ถึงเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2562 
 



กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.สถานภาพ 
4.ประสบการณ์การท างาน 
5.อาชีพ หน่วยงาน 
6. รายไดต่้อเดือน 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
นักศึกษามหาวิทยาลัยรามค าแหง 
1.ดา้นคุณภาพงาน 
2.ดา้นปริมาณงาน 
3.ดา้นเวลา 
4.ดา้นวธีิการ 
5.ดา้นค่าใชจ่้าย 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1.ดา้นผลส าเร็จของงาน 
2.ดา้นลกัษณะของงาน 
3.ดา้นการมีอ านาจในหนา้ท่ี 
4.ดา้นความทา้ทายในงาน 
5.ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน 
6.ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ใน
งาน 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 



เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะเป็น
ค าถามปลายปิด (closed-ended question)) ซ่ึงมี 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ แบบใหเ้ลือกตอบจ านวน 
6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์การท างาน หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน ซ่ึงเป็น
ค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน โดยมีเน้ือหา จ านวน 45 ขอ้ แบ่งออกเป็น  9 ดา้น คือ ดา้นผลส าเร็จของ
งาน ขอ้ 1 – 5, ดา้นลกัษณะของงาน ขอ้ 5 – 10, ดา้นการมีอ านาจในหนา้ท่ี ขอ้ 11- 15, ดา้นความทา้
ทายในงาน ขอ้ 16- 20, ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ขอ้ 21 – 25,  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
ขอ้ 25 – 30,  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ขอ้ 31 – 35, ดา้นความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ขอ้ 
36 – 40, ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ขอ้ 41 - 45 

ส่วนท่ี 3 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลทางปฏิบติังาน โดยมีเน้ือหา
จ านวน 25 ขอ้ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี ดา้นคุณภาพงาน ขอ้ 1 – 5 , ดา้นปริมาณงาน 6 – 10, ดา้น
เวลา 11 – 15, ดา้นวธีิการ 16 – 20, ดา้นค่าใชจ่้าย 21 – 25 
 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ตามแบบ
ของ Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น  
 

เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด    5 
เห็นดว้ยมาก     4 
เห็นดว้ยปานกลาง    3 
เห็นดว้ยนอ้ย      2 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    1 

 



คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

 การแปลผลคะแนน ผูว้จิยัไดป้ระเมินแนวคิดเก่ียวกบัการออมออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ นอ้ย
ท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =    
     

    =  
5

15   

    = 0.8 
 จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ไดด้งัน้ี 
 ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
การสร้างเคร่ืองมอื และการตรวจสอบเคร่ืองมอืวดั  
 ขั้นท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้ง จากหนงัสือ เอกสารทางวชิาการ ทฤษฎี และ
งานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน (X) และ ประสิทธิผล
การปฏิบติังาน (Y) 
 ขั้นท่ี 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตัวแปรเก่ียวกับปัจจัยเพื่อน าข้อมูลทั้ งหมดมาสร้าง
แบบสอบถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาขอบเขตการวจิยั  
 ขั้นท่ี 3 สร้างแบบสอบถาม 3 ส่วน  
 ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งและปรับปรุง
แกไ้ข  
 ขั้นท่ี 5 การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไปเสนอ
ต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการสร้างเคร่ืองมือวิจยัและดา้นการศึกษาจ านวน 3 ท่าน
ไดแ้ก่ (1) ผศ.ดร. ณรัฐ วฒันาพานิช (2)นางสาวสุนิสา หนูพูน (3)นางสาวภทัรวรรณ เทียนยาณี



ตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) ของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ว่าตรงตาม
จุดมุ่งหมายของการวิจยัคร้ังน้ีหรือไม่  โดยวิธีการหาค่า IOC (item-objective congruence index) 
ดชันีความสอดคลอ้งท่ี 0.5  ข้ึนไป หลงัจากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั้นท่ี 6 หาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(try-out) กบั
กลุ่มประชากรท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีจะวิจัย จ  านวน 30 คนหลังจากนั้ นน า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 
(Cronbach Alpha coefficient) ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีได ้แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยมีค่า
ระหว่าง 0 <  <1 ถา้มีค่าใกลเ้คียงกบั 1 มาก แสดงว่า มีความเช่ือมัน่มาก ผลการหาค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม ทั้งฉบบั เท่ากบั 0.946 โดยค่าความเช่ือมัน่ของค าถามแต่ละดา้น มีดงัน้ี 
 1. ดา้นผลส าเร็จของงาน เท่ากบั 0.810 
 2. ดา้นลกัษณะของงาน เท่ากบั 0.866 
 3. ดา้นการมีอ านาจในหนา้ท่ี เท่ากบั 0.901 

4. ดา้นความทา้ทายในงาน เท่ากบั 0.925 
 5. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน เท่ากบั 0.901 
 6. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน เท่ากบั 0.917 

7. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ เท่ากบั 0.908 
 8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 0.919 
 9. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เท่ากบั 0.927 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 
 1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้ิเคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์การท างาน หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน 
 2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโน้มสู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) เพื่อว ัดลักษณะการกระจายข้อมูลของปัจจัยจูงใจละปัจจัยค ้ า จุนและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และ การทดสอบ
ค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) 



 
สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
สรุปผล 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 194 คน (ร้อยละ 66.70) มีอายรุะหว่าง 21-30 

ปี จ  านวน 178 คน (ร้อยละ 61.20) สถานภาพโสด จ านวน 246 คน (ร้อยละ 84.50) มีอายุงานนอ้ย
กว่า 5 ปี จ  านวน 142 คน (ร้อยละ 48.80) สังกดัหน่วยงานราชการ จ านวน 115 คน  (ร้อยละ 39.50)  
และมีรายได ้15,000 – 25, 000 บาท จ านวน 158คน (ร้อยละ 54.30) 

2. กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.45 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ในดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.96 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.44 และในดา้นปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจรายด้าน พบว่ากลุ่มตวัอย่างมี
แรงจูงใจจากปัจจยัจูงใจระดับมาก ในด้านความทา้ทายในงาน ด้านการมีอ านาจในหน้าท่ี ด้าน
ลกัษณะงาน ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
และเม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุนรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจจากปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ในด้านความสัมพนัธ์กับผูเ้พื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ เม่ือพิจารณาถึงระดบัแรงจูงใจในรายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นผลส าเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก ( x ̄ = 4.03, SD = .48) พบว่า ภูมิใจในความส าเร็จ
ของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄= 4.23,  SD = 0.69) และวางแผนการปฏิบติังานเพื่อป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄ = 4.11,  SD = .61) 

ดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 4.03, SD = .48) พบว่า การมีโอกาสในการเรียนรู้
ปัญหาจากการท างานอยา่งอิสระเพื่อพฒันางานท่ีท่านปฏิบติั  มีค่าเฉล่ียมาก (x ̄= 4.11, SD = .71) และ 
การไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถและความถนดัท่ีมีอยู ่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (M = 3.92, 
SD = .84)  

ดา้นการมีอ านาจในหนา้ท่ีอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 4.03, SD = .51) พบว่า บุคลากรยินดีเม่ือ
ผูอ่ื้นท าตามท่ีท่านสั่งหรือแนะน าไปแลว้ประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.42, SD = .63) 
และ บุคลากรตอ้งการมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄ =3.71, SD = .98) 



ดา้นความทา้ทายในงานอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 4.03, SD = .53) พบว่าบุคลากรมีความรู้สึก
ว่างานมีความทา้ทายและช่วยให้ได้เรียนรู้มากข้ึน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄ = 4.27, SD = .67) และ 
บุคลากรชอบรับอาสาท างานยากๆ ท่ีทา้ทายความสามารถเพราะมัน่ใจวา่สามารถท างานนั้นไดลุ้ล่วง
เป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄  = 3.82, SD = .81) 

ด้านสภาพแวดล้อม ท่ีท า งานอยู่ ในระดับมาก (x ̄ = 3.81 , SD = .71 ) และพบว่ า 
สภาพแวดลอ้มภายในบริษทัของท่านมีความเหมาะสมและปลอดภยัในการท างาน มีค่าเฉล่ียมาก (x ̄ 
= 3.98, SD = .80) และบริษทัของท่านมีเวชภณัฑ ์ยา และบุคลากรส าหรับบริการอยา่งเพียงพอเม่ือมี
เหตุฉุกเฉิน รวมทั้งมีการส่งเสริมดา้นสุขภาพอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄ = 3.65, SD = .95) 

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบัมาก (x ̄= 3.80, SD = .65) และพบว่า ท่านมี
โอกาสไดร่้วมงานกบัผูเ้ชียวชาญ ท าใหท่้านไดเ้รียนรู้และมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต มีค่าเฉล่ียมาก 
(x ̄ = 3.98, SD = .81) และองค์กรของท่านมีการเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄ = 
3.64, SD = .87) 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 3.57, SD = .85) พบว่า หน่วยงาน
ของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและจ่ายค่าตอบแทนท่ีชัดเจน มีค่าเฉล่ียมาก (x ̄ = 
3.69, SD = 1.02) และ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄ = 
3.49, SD = .99) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก (x ̄ = 3.92, SD = .64) พบว่า บุคลากร
รู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บค ายกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมาก (x ̄ = 4.02, SD = .78) และการ
ไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄ = 3.85, 
SD = .80) 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผูเ้พื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก (x ̄= 4.12, SD = .53) พบว่า การ
สามารถปรับความเขา้ใจกนัไดเ้ม่ือมีปัญหาขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x ̄= 4.21, SD 
= .63) และความตอ้งการให้เพื่อนร่วมงานให้ค  าปรึกษา ช่วยเหลือท่านทั้งในเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x ̄ = 3.93, SD = .88) 

 
 



3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตมหาวิทยาลยั

รามค าแหง ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั จะมีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 

3.1 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
ชายและหญิง มีประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

3.2 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง ท่ี
มีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

3.3 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง ท่ี
มีสถานภาพต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

3.4 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง ท่ี
มีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ .05 

3.5 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง ท่ี
มีหน่วยงานท่ีสังกดั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

3.6 นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง ท่ี
มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

สมมติฐานท่ี 2  แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของนกัศึกษาระดบัปริญญา
โท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
การมีอ านาจในหนา้ท่ี ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

 
 
 
 



การอภิปรายผล 
จากการสรุปผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง ในคร้ังน้ีเป็น
การศึกษาและไดรั้บขอ้มูลจากนกัศึกษาจริง ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ถือเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 
ซ่ึงอภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบว่า นกัศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 194 คน มีอายรุะหว่าง 21-30 ปี จ  านวน 
178 คน สถานภาพโสด จ านวน 246 คน มีอายุงานนอ้ยกว่า 5 ปี จ  านวน 142 คน สังกดัหน่วยงาน
ราชการ จ านวน 115 คน และมีรายได ้15,000 – 25, 000 บาท จ านวน 158 คน เม่ือพิจารณาถึงแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน พบว่าพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ หน่วยงานท่ีสังกดั และ รายไดต่้อเดือน และ ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ประสบการณ์การท างาน ผลการวจิยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอลัเตอร์เฟอร์อา้ง
ถึง(ธงชยั สันติวงษ,์ 2537, 390-391) ความตอ้งการในการอยู่รอดเก่ียวขอ้งกบั ความตอ้งการค่าจา้ง 
โบนสัและผลตอบแทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขการท างานท่ีดี ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ดา้น
สังคม หมายถึง ความตอ้งการในเชิงมนุษยส์ัมพนัธ์สพหรับในองคก์าร อยากมีสายสัมพนัธ์ทางมิตร
บุคคลอ่ืน ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันา การเปล่ียนแปลง
ฐานะ สภาพ และการเติบโตกา้วหนา้ของผูท้  างาน 

 
สมมติฐานที่ 1 นกัศึกษาท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์การ

ท างาน หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
ในดา้นเพศจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า นักศึกษาท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเน่ืองมาจากการ
คดัเลือกรับพนักงานเขา้มาท างานนั้น ไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง ผูค้ดัเลือกได้พิจารณา
คุณสมบติัผูส้มคัรอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแลว้ โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์การ
ท างาน วุฒิภาวะ ระดบัการศึกษา และความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะท างาน ความรับผิดชอบท่ีมีในตวัแต่ละ



บุคคล เพศชายหรือเพศหญิงจึงมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  
กิตติยา ยุทธนาปกรณ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ในด้านอายุจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า นักศึกษาท่ีมีอายุต่างกนัมีประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ท่ีพบว่า พนกังานท่ีอายุต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองจากนกัศึกษาในแต่ละช่วงอายนุั้นอาจมีขอ้เด่นแตกต่างกนั กล่าวคือ หากนกัศึกษาช่วงอาย ุ21-
30 ปีนั้น เป็นผูท่ี้เพิ่งจบการศึกษามาใหม่ ส่วนใหญ่จะเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นสูง มีพลงัในการ
ท างานมาก อีกทั้งนกัศึกษาท่ีเพิ่งเร่ิมท างานเป้าหมายท่ีบริษทัตั้งให้ก็ยงัไม่สูงมากนกั สามารถอาศยั
ความขยนัและความตั้งใจเพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมายได ้ส่วนนกัศึกษาท่ีมีอาย ุ31-40 ปีนั้น เป็นผู ้
ท่ีเร่ิมตอ้งการการไดรั้บการยอมรับทางสังคม เร่ิมตอ้งการสร้างฐานะใหม้ัน่คง ดงันั้นนกัศึกษาท่ีอยู่
ในช่วงอายน้ีุจึงเป็นผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานสูงเพื่อใหง้านบรรลุประสิทธิผลท่ีตั้งไวต้ามท่ีมุ่งหวงั 
ส่วนผูท่ี้มีอายมุากกว่า 40 ปีข้ึนไปนั้นเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ท างานมานาน มีความรู้ความเช่ียวชาณ
เฉพาะตวัสูง จึงสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 ในด้านสถานภาพ จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า นักศึกษาท่ีมีสถานภาพต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั วรรณา ธีรบวรรัตน์ (2540) ศึกษา
เร่ือง ผลของบุคลิคภาพ ทศันคติต่องานขาย และปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานขาย ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากไม่ว่าสถานภาพโสด สมรม หรือหยา่งร้าง ต่างกมี็ความรับผิดชอบต่องาน และ หนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เตม็ความสามารถในการปฏิบติังาน 

ในด้านประสบการณ์การท างาน จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  นักศึกษาท่ีมี
ประสบการณ์การท างานต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็น



เพราะวา่ ไม่วา่บุคคลใดจะมีประสบการณ์ท างานมาก่ีปี กป็ฏิบติังานภายใตอ้งคก์รท่ีซ่ึงมีกฎ ระเบียบ
ปฏิบติังานเหมือนกนั และมีการประเมินผลการปฏิบติังานเหมือนกนั จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ท่ีไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั โชติกา ระโส(2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั นอกจากน้ี พสัณี จนัทร์สวสัด์ิ (2551) ท่ีศึกษา
เร่ืองความตอ้งการในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโนยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 
วิทยาเขตวงัไกลกงัวล พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ต่างกนั มีความตอ้งการในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

ในดา้นหน่วยงานท่ีสังกดั จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า นกัศึกษาท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดั
ต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั ใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อาจ
เป็นนกัศึกษาส่วนใหญ่สังกดัขา้ราชการ และในการปฏิบติังานนั้น ผูป้ฏิบติังานย่อมตอ้งการท่ีจะมี
ความกา้วหนา้หรือการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนยอ่มมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมาก
ข้ึน ท าใหน้กัศึกษามีความตอ้งการในความส าเร็จของงานมากข้ึนเพื่อความกา้วหนา้ต่อการท างานใน
อนาคต สอดคล้องกับ วีรยุทธ วาฌิชกมลนันทน์ ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสยามกลาสอินดสัทรี จ  ากดั โรงงานอยุธยา ผลการศึกษาวิจยัพบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถติ 0.5 

ในดา้นรายไดต่้อเดือน จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ นกัศึกษาท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั 
มีประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  รายไดห้รือ
ค่าตอบแทนจากการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิตของพนักงานเพื่อตอบสนองความ
ต้องการพื้นฐาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อารีรัตน์ ปานศุภวชัร (2560) ศึกษาเร่ืองพนักงาน
ไปรษณียไ์ทยในจงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่า ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน เม่ือพนักงานได้รับการ
ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ซ่ึง



สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg (1959) กล่าววา่ เงินเดือนเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
เพื่อส่งเสริมใหค้นท างานเพิ่มผลิตภาพใหสู้งข้ึน 

สมมติฐานที ่2  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของนกัศึกษา
ระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของนักศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการมีอ านาจในหน้าท่ี ดา้น
สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้จิยัขอน าเสนอ การอภิปรายเป็นรายดา้นดงัน้ี 

ในดา้นลกัษณะงาน นกัศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05  ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะนักศึกษาพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถ ซ่ึงตรงกบัคุณวุฒิและความถนัด ตรงตามต าแหน่งของตนเอง โดยปฏิบติังานดว้ย
ความเขา้ใจต่องานท่ีท าเป็นอย่างดี จึงท าให้ไดแ้สดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี และมี
โอกาสในการเรียนรู้ปัญหาจากการท างานเพื่อส่งเสริมและพฒันาคุณภาพงานใหมี้ประสิทธิผลยิง่ข้ึน
เร่ือยๆ ดงัท่ีสมยศ นาวีการ (2544: 394) กล่าวว่า เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนมีความรู้ ความสามารถ
ท่ีแตกต่างกนั รวมถึงมีความสนใจในลกัษณะงานตามท่ีตนเองถนดั ดงันั้นการท่ีพนกังานไดท้ างาน
ตรงกบัลกัษณะท่ีตนเองชอบหรือถนัด ย่อมมีผลท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นและมีความ
ภาคภูมิใจเม่ืองานท่ีตนรับผดิชอบบรรลุเป้าหมาย  

ในดา้นการมีอ านาจในหนา้ท่ี นกัศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นบัว่าเป็นแรงขบัภายในท่ีส าคญั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะนกัศึกษามีความ
มุ่งหวงัท่ีจะมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เกิดความพึงพอใจเม่ือมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีความยินดีเม่ือผูอ่ื้น
ปฏิบติังานตามท่ีมอบหมายหรือแนะน าไปแลว้ประสบความส าเร็จ  ท าให้นกัศึกษาไดมี้อ านาจใน
การท างาน แก้ไขปัญหาอย่างเต็มท่ี ซ่ึงส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผล สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ กานดา ค ามาก (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดันครราชสีมา ท่ีอา้งถึงทฤษฎีความ



ตอ้งการของ Murray(1938) ท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจภายในดา้นการมีอ านาจหนา้ท่ี มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั  

ในดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน นกัศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  อาจเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มภายในบริษทัมีความเหมาะสมและ
ปลอดภัยในการท างาน มีอุปกรณ์และเทคโนโนโลยีท่ีเหมาะสมสามารถเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน มีขนาดเหมาะสมกบัจ านวนพนกังาน การส่งเสริมดา้นความสะอาดในพื้นท่ีท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง และท่ีส าคญัมีเวชภณัฑ์ ยา และบุคลากรส าหรับบริการอย่างเพียงพอเม่ือมีเหตุฉุกเฉิน 
รวมทั้งมีการส่งเสริมดา้นสุขภาพอยา่งต่อเน่ือง  

ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา นักศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
มาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ีอาจเน่ืองดว้ยในการปฏิบติังานนกัศึกษาไดรั้บการ
สนบัสนุนการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ผูบ้งัคบับญัชาใชเ้หตุผล ความยุติธรรมใน
การปกครอง หากมีปัญหาในการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้  าแนะน าปรึกษาได้
เป็นอย่างดี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างเป็น
ธรรม และท่ีส าคัญท่ีสุดผูใ้ต้บังคบับัญชารู้สึกภูมิใจท่ีได้รับค ายกย่องชมเชยจากผูบ้ังคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูป้ฏิบัติงานและผูบ้ังคับบัญชาเป็นส่ิงท่ีส าคัญต่อการท างาน ท าให้
บรรยากาศท่ีท างานอบอุ่นและมีผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยั
ของ รณฤทธ์ิ สิชฌนังศุ (2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานกลุ่มธุรกิจระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ บริษทั ปตท. จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่าดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์และผลกระทบทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน  

ในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ค่าตอบแทนจึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส าคญัขอ้หน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานของ พรรนภา สวนรัตนชยั (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัค  ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความปรารถนาท่ี
จะปฏิบัติงานในหน้าท่ีตลอดไปของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัค  ้าจุนมีความส าคญัต่อความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีตลอดไปของ
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัรามค าแหงและควรเน้นปัจจยัดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 



นโยบายองคก์าร ทั้งสองเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัเท่ากนัเป็นอนัดบัสอง สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ 
Shaw, Delcry and Mohamed (2003, 1027) ศึกษาความผูกพนัธ์ขององค์การของพนักงานธนาคาร 
จ านวน 266 คนในประเทศ United Arab Emirates (U.A.E.) ซ่ึงพบว่าความผูกพนัขององคก์ารนั้น
ข้ึนอยูก่บัค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง การประเมินและความมัน่คงในงาน 

สรุปไดว้่าแรงจูงใจทั้ง 5 ดา้นเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีจะท าใหป้ระสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรสูงข้ึน กล่าวคือ ถา้พนกังานเกิดแรงจูงใจทั้ง 5 ดา้นน้ีสูงข้ึน กจ็ะมีประสิทธิผลในการท างาน
ท่ีสูงข้ึนดว้ย 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพือ่น าไปใช้ 
1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ องคก์รควรพิจารณาผลตอบแทนและสวสัดิการอยา่งเท่า

เทียมกนัใหมี้ความเหมาะสม เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังานในการท่ีจะพฒันาทกัษะและ
เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน เช่น รางวลัส าหรับพนกังานท่ีปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดีในทุกๆ
เดือน รวมถึงของขวญัเลก็ๆนอ้ยๆเม่ือถึงโอกาสพิเศษ นอกจากจะเป็นการเพิ่มขวญัและก าลงัใจแลว้ 
ยงัเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติัการ เพิ่มผลผลิตใหแ้ก่องคก์ร และยงัเป็นการรักษาพนกังานท่ี
มีความตั้งใจในการท างานใหค้งอยูก่บัองคก์รนานๆ 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา องคก์รควรมีการจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างสม ่าเสมอ เพื่อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งบุคลากร  

3.ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน องค์กรควรจดัให้มีอุปกรณ์และเทคโนโนโลยีท่ีเหมาะสม
สามารถเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของผลการปฏิบติังาน 
พร้อมทั้งควรส่งเสริมและปรับปรุงสถานท่ีท างาน อุปกรณ์ สภาพแวดลอ้มใหมี้ความพร้อม สะดวก 
สะอาด และปลอดภยัต่อการปฏิบติังาน 
 4. ดา้นลกัษณะงาน องคก์รควรมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถและความถนดัท่ีมี
อยู่ และโอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ืองส าคญัเก่ียวกับงานอยู่เสมอ เพื่อท่ีพนักงานได้แสดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 



  5. ด้านการมีอ านาจในหน้าท่ี องค์กรควรให้ความยุติธรรมกบับุคลากรในการเล่ือนขั้น 
เงินเดือน หรือ เล่ือนต าแหน่งงาน โดยพิจารณาตามความสามารถและความเหมาะสม พร้อมทั้ง
สนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาอบรมเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีการ
ประชุมวางแผน สร้างแนวทางการแกไ้ขปัญหา และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร  
 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป  
1. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ประมวลขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติในอนาคต

ควรมีการศึกษาวจิยัในเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพื่อน ามาสนบัสนุนผลการวจิยัเชิงปริมาณ  
2. ควรศึกษาตวัแปรตน้ (X) และตวัแปรตาม (Y) เพิ่มเติมในดา้นท่ีหลากหลายมากข้ึนอาทิ

เช่น ระดบัต าแหน่งของผูป้ฏิบติังาน แผนกงานท่ีสังกดั คุณภาพชีวิตการท างาน การรับรู้ในความ
ยติุธรรมขององคก์ร ความคาดหวงัในการท างาน ความตั้งใจท่ีจะลาออก เป็นตน้ เพื่อใหไ้ดค้วามคิด
เห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างไปจากเดิม สามารถน ามาเป็นขอ้มูลในการ
ปรับปรุง แกไ้ข ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความเส่ียงในการปฏิบติังานของพนกังาน 

3. ในการวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยวธีิการอ่ืนๆ นอกจากแบบสอบถาม
เพียงอยา่งเดียว ควรมีการเพิ่มการสัมภาษณ์ การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครอบคลุม
และแม่นย  ามากยิง่ข้ึน 
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